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PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP PRESTASI 
KERJA KARYAWAN PT PLN (Persero) AREA SURAKARTA 
Abstrak 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui beberapa faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Surakarta 
ditinjau dari faktor yang mempengaruhinya yaitu perencanaan karir, pengarahan 
karir dan implementasi pengembangan karir. Pengujian yang dilakukan dalam 
penelitian ini menggunakan uji instrumen penelitian yaitu uji validitas dan uji 
realibilitas, uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji 
heteroskedastisitas, uji hipotesis yaitu uji regresi linier berganda, uji t, uji F dan 
uji koefisien determinasi atau R
2
. Data dalam penelitian ini adalah data primer
yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada responden yaitu karyawan 
PT. PLN (Persero) Area Surakarta, sampel yang diambil adalah sebanyak 43 
orang karyawan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 
pengarahan karir merupakan variabel yang memiliki pengaruh dominan terhadap 
prestasi kerja karyawan. Dibuktikan dalam uji t variabel pengarahan karir 
memiliki pengaruh yang positif terhadap prestasi kerja karyawan, karena hasil uji 
t statistik (thitung) lebih besar dari nilai ttabel (6,786 > 2,023). Sedangkan variabel 
perencanaan karir dan implementasi pengembangan karir memiliki pengaruh 
negatif terhadap kinerja karyawan, karena hasil uji t statistik (thitung) lebih kecil 
dari nilai ttabel(-2,484 < 2,023) dan (-0,134 < 2,023). Hasil dalam uji F 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara 
variabel perencanaan karir, pengarahan karir dan implementasi pengembangan 
karir terhadap prestasi kerja karyawan, karena hasil uji F statistik (Fhitung) lebih 
besar dari nilai Ftabel (16,200 > 2,84) dengan probabilitas lebih kecil dari 0,05 
(0,000 < 0,05). Hasil diperoleh angka koefisien determinasi atau R
2
 sebesar 0,521,
hal ini berarti 52,1% variasi perubahan naik turunnya prestasi kerja karyawan 
disebabkan perubahan variabel perencanaan karir, pengarahan karir, dan 
implementasi pengembangan karir. Sedangkan sisanya 47,9% disebabkan oleh 
faktor lain yang tidak dianalisis dalam model yang digunakan dalam penelitian. 
Kata kunci: Perencanaan Karir, Pengarahan Karir, Implementasi Pengembangan 
Karir dan Prestasi Kerja Karyawan. 
Abstract 
Intention of this research is to know some factor influencing employees labor 
capacity at PT. PLN (Persero) Area of Surakarta evaluated from factor influencing 
that is planning of career, guidance of implementation and career development of 
career. Examination performed within this research use research instrument test 
that is validity test and test of reliabilities, classic assumption test that is test of 
normality, test and multikolinearity of heteroskedastisity, hypothesis test that is 
test of regressing doubled linear, test of t, test F and coefficient test of 
determinacy or of R
2
. Data in this research is obtained primary data by
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disseminating questioner to responder that is employees of PT. PLN (Persero) 
Area of Surakarta, sample the taken [is] counted 43 employees people. Pursuant to 
result of research indicate that variable guidance of career represent variable 
owning dominant influence to employees labor capacity. Proved in test of t 
variable guidance of career have influence which are positive to employees labor 
capacity, because result of test of t statistical (tequal) bigger than value of ttable 
(6,786 > 2,023). While variable planning of implementation and career 
development of career have negative influence to employees performance, 
because result of test of t statistical (tequal) smaller than value of ttable (-2,484 < 
2,023) and (- 0,134 < 2,023). Result of in test of F indicate that there are influence 
by simultan and significant [among/between] variable planning of career, 
guidance of implementation and career development of career to employees 
labour capacity, because result of test of F statistical (Fequal) bigger than value of 
Ftable (16,200 > 2,84) with probability smaller than 0,05 (0,000 < 0,05). Result 
scored a point [by] coefficient of determinacy or of R
2
 equal to 0,521, matter this
means 52,1% change variation of fluctuate employees labor capacity him caused 
change of variable planning of career, guidance of career, and implementation 
development of career. While the rest 47,9% because of other factor which do not 
be analyses in model which used in research. 
Keywords: Planning of Career, Guidance of Career, Implementation 
Development of Career and Labor Capacity Employees. 
1. PENDAHULUAN
Pengembangan karir menarik untuk diteliti karena pengembangan karir bertujuan 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan 
supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal (Husnia,2014).  
Hal ini didukung sejumah riset diantaranya Wahyuni (2014), Mirawati (2015), 
Khan (2015) dan Kawulusan (2016) yang menyimpulkan bahwa pengembangan 
karir yang tepat akan memberikan pengaruh positif terhadap prestasi kerja 
karyawan. Sementara Firkola (2005), Antoniu (2010), dan Adekola (2011) 
melakukan penelitian tentang pentingnya perencanaan karir terhadap 
pengembangan karir. Perencanaan karir yang tepat akan membuat karyawan lebih 
bertanggung jawab terhadap karirnya dalam organisasi. Choyimah (2005) dalam 
penelitiannya menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan yang diberikan kepada 
karyawan dapat memberikan pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
Sedangkan Meijers (2013) menyimpulkan bahwa identitas karir dan kualitas 
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pilihan karir dapat mempengaruhi motivasi individu dalam pekerjaannya di masa 
depan.  
Peran manusia dalam organisasi sebagai karyawan memegang peranan yang 
menentukan, karena hidup matinya organisasi semata-mata tergantung dari 
manusia. Salah satu faktor yang sangat penting adalah prestasi kerja pegawai agar 
dapat mencapai tujuan organisasi. Prestasi kerja pegawai dipengaruhi oleh banyak 
faktor salah satunya adalah pengembangan karir pegawai yang dapat memberi 
kejelasan untuk menjalankan tugas sesuai dengan beban dan tanggung jawabnya 
(Choyimah:2005). 
Pengembangan karir dari seorang pegawai perlu dilakukan karena seorang 
pegawai bekerja dalam suatu perusahaan tidak hanya ingin memperoleh apa yang 
dipunyainya hari ini, tetapi juga mengharapkan ada perubahan, ada kemajuan, ada 
kesempatan diberikan kepadanya untuk maju ke tingkat lebih tinggi dan lebih 
baik.  
Berdasarkan pada uraian tersebut diatas, maka diajukan sebuah penelitian 
dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
PT PLN (Persero) Area Surakarta”. Dengan Perumusan masalah sebagai berikut: 
1) Bagaimana pengaruh perencanaan karir terhadap prestasi kerja karyawan PT
PLN (Persero) Area Surakarta?
2) Bagaimana pengaruh pengarahan karir terhadap prestasi kerja karyawan PT
PLN (Persero) Area Surakarta?
3) Bagaimana pengaruh implementasi pengembangan karir terhadap prestasi
kerja karyawan PT PLN (Persero) Area Surakarta?
2. METODE
2.1 Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian  ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT 
PLN (Persero) Area Surakarta. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan 
teknik  convinience sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang dilakukan 
karena alasan kemudahan. Pengambilan sampel dengan teknik convinience 
sampling dilakukan secara spontanitas, artinya siapa saja yang secara tidak 
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sengaja bertemu dengan peneliti dan merupakan bagian dari populasi maka 
orang tersebut dapat dijadikan sampel. 
2.2 Jenis dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 
primer diperoleh dengan menyebarkan kuesioner yang berisikan beberapa 
pertanyaan. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini diperoleh dari 
jawaban para karyawan yang bekerja di PT PLN (Persero) Area Surakarta. 
Jawaban dari kuesioner akan diolah dan diuji untuk memperoleh hasil 
penelitian. 
2.3 Definisi Operasional Variabel 
2.3.1 Prestasi kerja karyawan 
Prestasi kerja adalah merupakan hasil keseluruhan pekerjaan secara 
kualitas yang telah dilakukan seorang pegawai dalam mencapai apa yang 
menjadi tujuan suatu lembaga atau instansi. Untuk mengukur prestasi kerja 
karyawan dapat diukur melalui indikator sebagai berikut :  
1) Kemampuan menciptakan tim kerja yang dapat bekerja sama secara
efisien
2) Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai hasil standar yang
ditentukan perusahaan
3) Ketelitian dalam mengerjakan tugas.
4) Keterampilan dalam mengerjakan tugas.
5) Kerapian ketika mengerjakan tugas.
6) Memperbaiki kesalahan yang dilakukan saat mengerjakan tugas
7) Tingkat ketepatan waktu hadir di tempat kerja.
8) Tingkat kehadiran di tempat kerja
9) Menggunakan dan memelihara fasilitas/peralatan kerja dengan baik
Sumber: Wahyuni (2014). 
2.3.2 Perencanaan karir 
Melalui perencanaan karir, seseorang mengevaluasi kemampuan dan 
minatnya sendiri, mempertimbangkan kesempatan karir alternatif, 
menyusun tujuan karir, dan merencanakan aktivitas-aktivitas 
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pengembangan praktis. Fokus utama perencanaan karir haruslah pada 
kesesuaian tujuan pribadi dan kesempatan-kesempatan yang secara 
realistis tersedia. Masalah perencanaan karir dapat diukur melalui 
indikator sebagai berikut:  
1) Merencanakan pemilihan jalur karir yang tepat
2) Merencanakan target posisi jabatan yang diinginkan
3) Menganalisis kemampuan dan minat pribadi
4) Merencanakan tujuan hidup
5) Memperhatikan perubahan yang terjadi pada tujuan hidup
Sumber: Wahyuni (2014). 
2.3.3 Pengarahan karir 
Pengarahan karir mengacu pada tanggung jawab karyawan untuk 
menyediakan informasi yang akurat kepada manajemen pada saat 
dibutuhkan menyangkut keahlian, pengalaman kerja, minat, dan aspirasi 
karir. Selain itu organisasi juga wajib mengotorisasi informasi yang 
diberikan oleh para karyawan dengan memberikan informasi mengenai 
posisi-posisi yang lowong. Masalah pengarahan karir dapat diukur melalui 
indikator, seperti:  
1) Ketersediaan program konseling karir dalam organisasi
2) Keikutsertaan karyawan dalam mengikuti konseling karir
3) Mengkonsultasikan masalah karirnya ke bagian SDM
4) Mencari informasi sebanyak-banyaknya mengenai uraian pekerjaannya
5) Adanya informasi dari perusahaan tentang perencanaan karir
6) Adanya program untuk kemajuan dan pengembangan karir karyawan
Sumber: Iyria (2012) dan Wahyuni (2014). 
2.3.4 Implementasi pengembangan karir 
Implementasi pengembangan karir merupakan suatu tenggang waktu 
yang digunakan karyawan untuk memenuhi persyaratan melakukan gerak 
dari suatu posisi ke posisi lain yang diinginkannya. Indikator dari 
implementasi pengembangan karir antara lain: 
6 
1) Adanya program pelatihan yang rutin diselenggarakan untuk para
karyawan
2) Ketersediaan karyawan untuk mengikuti program pelatihan
3) Adanya program beasiswa untuk para karyawan
4) Adanya kesempatan yang diberikan untuk karyawan mengikuti
program beasiswa
5) Ketersediaan mengikuti seminar baik dari dalam/luar organisasi
6) Keikutsertaan karyawan senior dalam memberikan masukan kepada
karyawan junior
7) Karyawan senior mau memberikan dukungan kepada karyawan junior
Sumber: Choyimah (2005) dan Wahyuni (2014). 
2.4 Metode Analisis Data 
2.4.1 Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif merupakan proses transformasi data penelitian 
dalam bentuk tabulasi data responden yang diperoleh dari kuesioner serta 
penjelasannya sehingga mudah dipahami dan diinterpretasikan. Statistik 
deskriptif pada umumnya digunakan oleh peneliti untuk memberikan 
informasi karakteristik variabel penelitian yang utama dan data demografi 
responden. 
2.4.2 Uji Kualitas Data 
Kesimpulan penelitian yang berupa jawaban atau pemecahan 
masalah penelitian, dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data yang 
meliputi pemilihan, pengumpulan dan analisis data. Oleh karena itu, 
kesimpulan tergantung pada kualitas data yang dianalisis dan instrumen 
yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Ada dua konsep 
untuk mengukur kualitas data, yaitu: 
1) Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Pada penelitian ini dugunakan metode analisis 
7 
faktor yang pada prinsipnya digunakan untuk mereduksi data. Item-item 
pernyataan dapat dikatakan valid jika memiliki factor loading lebih dari 
0,50. 
2) Uji Reliabilitas
Setelah dilakukan uji validitas, kemudian dilanjutkan dengan uji 
reliabilitas instrumen. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui 
keandalan dari jawaban terhadap pernyataan. Teknik yang digunakan 
untuk menguji reliabilitas instrumen dalam penelitian ini adalah 
Cronbach Alpha (α). Cronboach Alpha adalah koefisien keandalan 
yang menunjukkan seberapa baik item dalam suatu kumpulan secara 
positif berkorelasi satu sama lain. Suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha lebih besar 
dari 0,60. 
2.5 Uji Asumsi Klasik 
2.5.1 Uji Normalitas Data 
Uji normalitas data dilakukan untuk menguji apakah model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal 
atau tidak. Digunakan uji statistik one sampel Kolmogorov Smirnov, 
adalah dengan menilai probabilitas signifikan terhadap variabel,  jika di 
atas 0,05 maka variabel tersebut terdistribusi normal. 
2.5.2 Uji Multikolineritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen) atau tidak. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Suatu analisis dikatakan 
tidak terjadi gejala multikolinearitas jika nilai VIF (Variance Inflation 
Factor) < 10. 
2.5.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari satu residual satu 
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pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Jika probabilitas 
signifikannya di atas tingkat kepercayaan 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas. 
2.5.4 Uji Hipotesis 
1) Uji Regresi Parsial (Uji t)
Pengujian ini bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel penjelas atau independen secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel independen. Secara simultan 
untuk menjawab hipotesis yang ada dapat ditunjukkan dengan 
persamaan di bawah ini : 
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Keterangan: 
Y  = prestasi kerja karyawan 
α  = konstanta 
β = koefisien regresi untuk X1, X2, X3, 
 X1 = perencanaan karir 
X2  = pengarahan karir 
X3 = implementasi pengembangan karir 




) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menvariasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
veriabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi 
yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen. 
3) Uji Regresi Simultan (Uji F)
Pengujian ini bertujuan untuk menguji secara serempak 
(simultan) antara variabel keseluruhan yaitu perencanaan karir, 
(1)
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pengarahan karir, dan implementasi pengembangan karir memiliki 
peran dalam prestasi kerja karyawan.  
3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Statistik Deskriptif 
Data dari keempat variabel tersebut diubah ke dalam suatu bentuk yang 
dapat menyediakan informasi untuk menggambarkan serangkaian faktor 
dalam suatu kondisi yang meliputi nilai minimal, nilai maksimal, nilai rata-
rata (mean), dan nilai standar deviasi. Hasil deskriptif statistik untuk masing-
masing variabel penelitian seperti yang disajikan pada tabel berikut ini. 
Tabel 1. Hasil Statistik Deskriptif 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Prestasi Kerja Karyawan 43 15 25 20.47 2.394 
Perencanaan Karir 43 8 15 11.09 1.586 
Pengarahan Karir 43 4 10 7.23 1.477 
Implementasi Pengembangan Karir 43 6 10 8.07 .856 
Valid N (listwise) 43 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
3.2 Uji Kualitas Data 
3.2.1 Uji Validitas 
Hasil uji validitas variabel prestasi kerja karyawan menggunakan 
SPSS 23 dengan bantuan metode factor loading mendapatlan hasil seperti 
yang terlihat pada tabel Rotated Component Matrix  pada lampiran 4, 
diketahui nilai indikator pertama = 0,794, indikator kedua = 0,691, 
indikator ketiga = 0,790, dan indikator keempat = 0,791, dan indikator 
kelima = 0,809. Dengan demikian dapat ditarik  keseimpulan, variabel 
prestasi kerja karyawan (Y) adalah valid karena semua indikator 
mengelompok sempurna pada komponen satu. 
Hasil uji validitas untuk variabel perencanaan karir menggunakan 
SPSS 23 dengan bantuan metode factor loading mendapatlan hasil seperti 
yang terlihat pada tabel Rotated Component Matrix  pada lampiran 4, 
diketahui nilai indikator pertama = 0,847, indikator kedua = 0,883, dan 
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indikator ketiga = 0,693. Dengan demikian dapat ditarik  kesimpulan, 
variabel perencanaan karir (X1) adalah valid karena semua indikator 
mengelompok sempurna pada komponen dua. 
 Hasil uji validitas untuk variabel pengarahan karir menggunakan 
SPSS 23 dengan bantuan metode factor loading mendapatlan hasil seperti 
yang terlihat pada tabel Rotated Component Matrix  pada lampiran 4, 
diketahui nilai indikator pertama = 0,760 dan indikator kedua = 0,854. 
Dengan demikian dapat ditarik  kesimpulan, variabel pengarahan karir 
(X2) adalah valid karena semua indikator mengelompok sempurna pada 
komponen satu. 
Hasil uji validitas untuk variabel implementasi pengembangan karir 
menggunakan SPSS 23 dengan bantuan metode factor loading 
mendapatlan hasil seperti yang terlihat pada tabel Rotated Component 
Matrix  pada lampiran 4, diketahui nilai indikator pertama = 0,940 dan 
indikator kedua = 0,948. Dengan demikian dapat ditarik  keseimpulan, 
variabel implementasi pengembangan karir (X3) adalah valid karena 
semua indikator mengelompok sempurna pada komponen tiga. 
3.2.2 Uji Reliabilitas 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa variabel 
Perencanaan Karir, Pengarahan Karir, Implementasi Pengembangan Karir 
dan Prestasi Kerja  mempunyai koefisien Alpha yang lebih besar dari 0,60 
sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel 
dari kuesioner adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handa 
3.3 Uji Asumsi Klasik 
3.3.1  Uji Normalitas Data 
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 





Unstandardized Residual 0,876 0,427 Sebaran data normal 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
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Berdasarkan hasil perhitungan Kolmogorov-Smirrov pada tabel 
menunjukkan bahwa hasil uji normalitas sebesar 0,427, karena data hasil 
perhitungan uji normailtas > 0,05 maka data yang dipakai berdistribusi 
normal. 
3.3.2  Uji Multikolinearitas 
Tabel 3. Hasil Uji Multikoliniearitas Variabel 
Tolerance VIF Keterangan 
Perencanaan Karir 0,976 1,024 Tidak terjadi multikoliniearitas 
Pengarahan Karir 0,964 1,038 Tidak terjadi multikoliniearitas 
Implementasi Pengembangan Karir 0,986 1,014 Tidak terjadi multikoliniearitas 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih 
besar dari 0,1. Hal ini berarti menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolinier dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis 
regresi. 
3.3.3  Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas Variabel 
t Hitung Sig Keterangan 
Perencanaan Karir 0,067 0,947 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Pengarahan Karir -0,216 0,830 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Implementasi Pengembangan Karir 0,475 0,637 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel mempunyai nilai signifikan (p value) > 
0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak mengandung 
adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi persyaratan dalam analisis 
regresi. 
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3.4 Analisis Regresi 




t Sig Keterangan 
Konstanta 16,632 
Perencanaan Karir -0,405 -2,484 0,017 H1 ditolak signifikan 
Pengarahan Karir 1,197 6,786 0,000 H2 diterima signifikan 
Implementasi 
Pengembangan Karir 
-0,040 -0,134 0,894 H3 ditolak tidak signifikan 
Adjusted R = 0,521 F hitung = 16,200 
t table = 2,023 F table = 2,84 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
Dari hasil analisis regresi berganda di atas, dapat diperoleh persamaan 
sebagai berikut: 
Yp = 16,632 - 0,405X1 + 1,197X2 - 0,040X3 + e 
Berdasarkan persamaan regresi linier tersebut di atas dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 
1) a = 16,632. Nilai konstanta sebesar 16,632 artinya tanpa adanya
perencanaan karir, pengarahan karir, dan implementasi pengembangan
karir maka prestasi kerja karyawan akan mengalami peningkatan.
2) Nilai koefisien regresi untuk variabel perencanaan karir (X1) sebesar –
0,405 dan bernilai negatif, ini dapat diartikan bahwa apabila perencanaan
karir naik 1 poin maka akan mengurangi prestasi kerja karyawan sebesar –
0,405 dengan indikasi variabel lain dianggap nol.
3) Nilai koefisien regresi untuk variabel pengarahan karir (X2) sebesar 1,197
dan bernilai positif, ini dapat diartikan bahwa apabila pengarahan karir
naik 1 poin maka akan meningkatkan prestasi kerja karyawan sebesar
1,197 dengan indikasi variabel lain dianggap nol.
4) Nilai koefisien regresi untuk variabel implementasi pengembangan karir
(X3) sebesar – 0,040 dan bernilai negatif, ini dapat diartikan bahwa apabila
implementasi pengembangan karir naik 1 poin maka akan mengurangi
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prestasi kerja karyawan sebesar – 0,040 dengan indikasi variabel lain 
dianggap nol. 
3.5 Uji Regresi Parsial (Uji t) 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel perencanaan karir 
diperoleh nilai t hitung sebesar -2,484 < t tabel (2,023) dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,017 berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, 
yang artinya perencanaan karir tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
Sedangkan hasil analisis uji t untuk variabel pengarahan karir diperoleh t 
hitung sebesar 6,786 > t tabel (2,023) dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya 
pengarahan karir berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
Hasil analisis uji t untuk variabel implementasi pengembangan karir 
diperoleh t hitung sebesar -0,134 < t tabel (2,023) dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,894 berarti lebih besar dari 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, 
yang artinya implementasi pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan. 
3.6 Koefisien Determinasi (R2)
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa nilai adjusted R 
Square sebesar 0,521 yang berarti variabilitas variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh variabel independen sebesar 52,1%. Hal ini berarti variabel-
variabel independen meliputi perencanaan karir, pengarahan karir dan 
implementasi pengembangan karir mempengaruhi prestasi kerja karyawan 
sebesar 52,1% sedangkan sisanya sebesar 47,9% dipengaruhi oleh variabel 
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
3.7 Uji Regresi Simultan (Uji F) 
Berdasarkan hasil uji F seperti yang tersaji pada tabel di atas diperoleh 
nilai Fhitung sebesar 16,200 > F tabel (2,84) dengan nilai signifikannya sebesar 
0,000 pada tingkat signifikan 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model 
regresi yang digunakan adalah fit atau tepat untuk memprediksi prestasi kerja 
karyawan dan dapat juga diartikan bahwa terdapat pengaruh secara simultan 
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atau bersama-sama perencanaan karir, pengarahan karir dan implementasi 
pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan. 
4. PENUTUP
4.1 Kesimpulan
Perencanaan karir tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti dilihat 
dari hasil uji t dimana t hitung (-2,484) < t tabel (2,023) dan signifikansi 
0,017 lebih kecil dari 0,05 maka H1 ditolak. Pengarahan karir berpengaruh 
terhadap prestasi kerja terbukti dilihat dari hasil uji t dimana t hitung (6,786) 
> t tabel (2,023) dan signifikansi 0,00 lebih kecil dari 0,05 maka H2 
diterima. Implementasi pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap 
prestasi kerja terbukti dilihat dari hasil uji t dimana t hitung (-0,134) < t tabel 
(2,023) dan signifikansi 0,894 lebih besar dari 0,05 maka H3 ditolak.  
4.2 Saran 
Diharapkan pihak perusahaan dapat meningkatkan mutu pengembangan 
karir diantaranya yaitu dengan cara memberi kesempatan kepada 
karyawan ikut serta dalam program-program pengembangan karir yang 
ada di perusahaan mulai dari perencanaan karir agar karir karyawan 
terencana dengan baik, pengarahan karir agar karyawan terarahkan 
rencana karirnya, dan implementasi pengembangan karir agar karir 
karyawan terwujudkan dengan sukses, sehingga prestasi kerja karyawan 
akan meningkat. Mengingat variabel bebas dalam penelitian ini merupakan 
hal yang sangat penting dalam mempengaruhi prestasi kerja karyawan 
diharapkan hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai acuan bagi peneliti 
selanjutnya untuk mengembangkan penelitian ini dengan 
mempertimbangkan variabel-variabel, indikator, dan item-item sebagai 
bahan penelitian selanjutnya. 
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